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“tidak ada balasan kebaikkan melainkan kebaikkan itu pula.” 
 (Q.s. Ar-Rahman : 60) 
 
 










Melalui tahap demi tahap, menyelesaikan masalah demi masalah, 
membuat perencanaan, mengorban waktu, untuk menyelesaikan 
sebuah karya. 
 
Sebuah karya kecil yang saya persembahkan untuk kedua orang tua 
serta ketiga saudara/i tercinta. orang-orang yang sangat saya hargai, 
yang sangat saya cintai dan sayangi. Sampai detik ini, yang masih 
mensupport, membantu, dan mendoakan. 
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PENGARUH WORK ENGAGEMENT DAN STRES KERJA TERHADAP 
INTENSI TURNOVER PADA KARYAWAN PT. P&P CRUMB RUBBER 










Intensi turnover pada karyawan merupakan keinginan yang timbul pada 
karyawan untuk berhenti dari tempatnya bekerja. Penelitian ini bertujuan untuk 
melihat pengaruh antara work engagement dan stres kerja terhadap intensi 
turnover. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. P&P Crumb Rubber 
Factory di Kota Pekanbaru yang berjumlah 107 orang karyawan. Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non probability 
sampling. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala 
utrecht Work engagement oleh (Schaufeli & Bakker, 2003) skala Job stress oleh 
(Alves, Chor & Faerstein dkk, 2004) dan skala intensi tunover oleh (Lee, 2008). 
Penelitian ini menunjukkan bahwasannya tidak ditemukan adanya pengaruh yang 
signifikan antara Work Engagement terhadap Intensi Turnover diperoleh nilai 
dengan signifikansi = 0.193 (p>0,05). Sedangkan Stres Kerja ditemukan 
berpengaruh sangat signifikan terhadap Intensi Turnover dengan signifikansi = 
0,000 (p<0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwasanya intensi turnover yang 
terjadi pada karyawan dipengaruhi oleh stres kerja yang tinggi dan tidak 
dipengaruhi oleh rendahnya work engagement. 
 
 



















THE EFFECT OF WORK ENGAGEMENT AND JOB STRESS TO 
TURNOVER INTENTION IN EMPLOYEE PT. P&P CRUMB RUBBER 











 Turnover intentions on employees are the desires that arise in employees 
to quit their place of work.. This study aims to look at the effect between work 
engagement and work stress on turnover intentions. The subjects in this study 
were employees of PT. P&P Crumb Rubber Factory in Pekanbaru City, with a 
total of 107 employees. The sampling technique in this study uses a non 
probability sampling. Measuring instruments used in this study are using the 
Work engagement utrecht scale by (Schaufeli & Bakker, 2003), the Job stress 
scale by (Alves, Chor & Faerstein et.al 2004) and the scale of tunover intentions 
by (Lee, 2008). This study shows that there was no significant effect between 
Work Engagement on Turnover Intentions obtained a value of significance = 
0,193 (p >0.05). While Job Stress was found to have a very significant effect on 
Turnover Intentions with a significance = 0,000 (0,000 <0.05). So it can be 
concluded that the intention of turnover in employee is affected by high work 
stress and is not influenced by low work engagement. 
 
 






BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Permasalahan mengenai intensi turnover yang terjadi pada karyawan telah 
menjadi perhatian dari para peneliti sejak tahun 1950 (Barling & Cooper, 2008; 
Ochoa & Mujtaba, 2009). Intensi turnover merupakan keinginan karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaan secara sukarela diiringi dengan tahapan kognitif yang 
dilakukan seseorang secara sadar sebelum meninggalkan atau menarik diri dari 
pekerjaannya, yang mana tahapan tersebut dimulai merencanakan untuk berhenti 
dari pekerjaan, mencoba mencari alternatif pekerjaan lain dan berfikir untuk 
meninggalkan perusahaan atau organisasi (Lee, 2008). 
Mawei (2016) menjelaskan bahwa tingkat keinginan karyawan yang tinggi 
untuk keluar dari perusahaan berdampak pada produktivitas yang menurun, 
aktivitas usaha perusahaan terganggu, timbulnya masalah moral pada karyawan. 
Kemudian Aamodt (2010) menjelaskan bahwa terdapat masalah ketika terjadi 
turnover, diantaranya seperti biaya iklan mencari karyawan, biaya agensi tenaga 
kerja, biaya perjalanan, rekrutmen, gaji dan tunjangan yang terkait dengan waktu 
kerja yang digunakan untuk memproses aplikasi serta wawancara kandidat, dan 
biaya relokasi untuk karyawan baru. Kemudian kerugian biaya secara implisit 
seperti hilangnya produktivitas karena kepergian karyawan, sehingga harus ada 
karyawan lain yang berusaha melakukan pekerjaan ekstra, kemudian ketika 
terdapat karyawan baru maka produktivitas dianggap masih rendah dan masih 





Hinkin dan Tracey (2000) juga menjelaskan bahwa turnover akan menjadi 
beban bagi perusahaan, baik secara direct cost maupun indirect cost.  Beban 
direct cost bagi perusahaan yaitu waktu yang dibutuhkan serta uang yang 
dihabiskan untuk menemukan, menyewa, dan melatih karyawan baru. Adapun 
beban indirect cost bagi perusahaan yaitu penurunan dalam produktivitas yang 
disebabkan oleh kekurangan karyawan selama masa yang digunakan untuk 
menemukan pengganti karyawan yang sudah keluar dan memperkerjakan serta 
menggaji karyawan baru yang belum berpengalaman. 
  Fenomena turnover pada dasarnya bukan menjadi persoalan bagi 
perusahaan jika karyawan yang mengundurkan diri tersebut memang tidak 
produktif atau tidak sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan, akan tetapi 
turnover akan menjadi suatu permasalahan apabila terjadi pada karyawan yang 
memiliki potensi yang baik untuk perusahaan (kompasiana.com, 2015). Adapun 
fenomena mengenai turnover juga terjadi di Indonesia, sebagai contoh yang 
terjadi pada sektor perbankan. Hasil survei pada tahun 2014 oleh Price water 
house Coopers (PwC) Indonesia terhadap industri perbankan di Indonesia 
menunjukkan bahwa turnover di sektor ini mencapai 15%. Dijelaskan lebih lanjut 
bahwa sebanyak 54% responden pindah untuk tunjangan yang lebih baik. 
Sementara 37% responden menyatakan mencari tempat kerja lain untuk 
peningkatan karir, kemudian sebanyak 4% responden berpindah bank karena ingin 
tantangan dan  4% lainnya berpindah kantor karena tidak puas dengan gaya 
kepemimpinan atasannya (finansial.bisnis.com, 2014). Kemudian hasil survei 




menunjukkan bahwa tingkat turnover dari berbagai industri di Indonesia 
mencapai 8,4% (swa.co.id, 2015). 
Berdasarkan hasil pengamatan yang peneliti lakukan, terdapat 
kecenderungan untuk berhenti bekerja pada karyawan di perusahaan tersebut. Hal 
ini disebabkan oleh berbagai hal seperti, kurangnya kesejahteraan dalam bekerja, 
tuntutan pekerjaan serta kurangnya loyalitas dalam bekerja. Hal ini terlihat pada 
saat peneliti melakukan observasi dan wawancara. Karyawan mengeluhkan 
banyaknya aturan baru dan tuntutan pekerjaan, seperti jika ingin keluar dari 
lingkungan pabrik harus meminta surat izin dari atasan dengan batasan waktu 
tertentu apabila lewat dari waktu yang ditetapkan maka karyawan diberikan sanksi 
disuruh pulang dan gaji dipotong, kemudian jam kerja yang melebihi standar 
seharusnya bisa di anggap lembur namun dianggap bagian dari loyalitas kerja oleh 
perusahaan sehingga karyawan melakukan pekerjaan dengan terpaksa, lalu 
bertambahnya jumlah karyawan membuat jam lembur karyawan dikurangi 
sehingga gaji menjadi berkurang. Dari fenomena tersebut akan berdampak pada 
kecenderugan untuk keluar dari perusahaan. Hal ini di akui oleh karyawan pada 
saat proses wawancara.  
Adapun berdasarkan beberapa hasil penelitian mengenai intensi turnover 
yang terjadi pada seorang karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 
yaitu komitmen organisasi, kepuasan kerja, pelatihan, persepsi terhadap dukungan 
organisasi, persepsi terhadap dukungan atasan, iklim organisasi, benefit, peluang, 
keadilan organisasi, work engagement dan stres kerja (Awang, Amir & Osman 




dkk (2004) menjelaskan bahwa keinginan untuk berhenti dari pekerjaan sebagian 
besar dipengaruhi oleh ketidakpuasan kerja, kurangnya komitmen terhadap 
organisasi dan stres kerja. 
Berdasarkan penelusuran peneliti yang menemukan bahwasanya intensi 
turnover disebabkan oleh beberapa faktor, diantaranya menurut Awang Amir & 
Osman (2013) bahwa faktor yang mempengaruhi terjadinya intensi turnover salah 
satunya adalah stres kerja, yaitu apabila karyawan sudah tidak mampu lagi untuk 
meregulasi diri terhadap stres maka peluang untuk intensi turnover sangat 
mungkin untuk terjadi. Lebih lanjut, Alves, Chor & Faerstein dkk (2004)  
menjelaskan bahwa stres kerja merupakan respon fisik dan emosional yang 
membahayakan terjadi ketika tuntutan pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai 
dengan kapabilitas sumber daya atau kebutuhan perkerja sehingga dapat 
menyebabkan kesehatan yang buruk.  
Kemudian faktor yang berpotensi untuk mempengaruhi terjadinya intensi 
turnover adalah rendahnya work engagement pada karyawan. Hal tersebut 
dipaparkan oleh Klerk dan Stander (2014) bahwa faktor lain yang mempengaruhi 
terjadinya intensi turnover yaitu work engagement. Bakker, Schaufeli, Leiter, & 
Taris (2008) menjelaskan bahwa Work Engagement adalah konstruk motivasional 
yang berarti sebagai keadaan positif yang berhubungan dengan kesejahteraan 
dalam bekerja, penuh semangat dan kelekatan yang kuat dengan pekerjaannya. 
Berdasarkan pemaparan tersebut dapat dilihat bahwasanya betapa pentingnya 




meningkatkan work engagement agar terhindar dari peluang untuk terjadinya 
intensi turnover. 
Penelitian terkini yang menunjukkan adanya pengaruh Work engagement 
terhadap intensi turnover yaitu hasil penelitian oleh Lu, Gursoy & Neale (2016) 
terhadap 814 karyawan dan supervisor di perusahaan hotel di Amerika Utara 
bahwa Work engagement memiliki hubungan yang negatif terhadap intensi 
turnover hal tersebut dibuktikan dengan semakin tingginya Work engagement 
berdampak terhadap rendahnya intensi turnover sebesar 52%. Kemudian oleh 
Takawira (2014) terhadap 153 staf akademik dan non akademik lembaga 
pendidikan tinggi di Afrika Selatan bahwa Work engagement memiliki hubungan 
yang negatif terhadap intensi turnover dan salah satu dimensi Work engagement 
yaitu dedication memberikan pengaruh negatif terhadap intensi turnover yang 
berarti bahwasanya semakin tinggi dedikasi yang diberikan kepada pekerjaan akan 
berdampak pada rendahnya itensi turnover sebesar 52%. 
Di Indonesia juga terdapat penelitian yang menunjukkan hal serupa, yaitu 
hasil penelitian oleh Sartika & Amir (2013) terhadap 200 karyawan dari berbagai 
perusahaan di Jakarta yang bergerak di bidang keuangan, perbankan, jasa, 
tambang, tekstil, kesehatan, dan pendidikan bahwa Work engagement memiliki 
pengaruh yang negatif terhadap intensi turnover sebesar 16.9%. Hasil penelitian 
terkini lainnya menunjukkan adanya pengaruh positif antara stres kerja terhadap 
intensi turnover. Awang, Amir, & Osman (2013) dalam penelitiannya  terhadap 
210 pekerja di Sime Darby Property Berhad, dimana hasilnya menunjukkan 




9.3%. Kemudian untuk di Indonesia juga terdapat penelitian yang menjelaskan hal 
serupa, yaitu Waspodo, Handayani, & Paramita (2013) meneliti 130 orang 
karyawan di PT. Unitex Bogor bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap intensi turnover sebesar 36%. 
Berdasarkan penjelasan di atas dapat dipahami bahwa work engagement 
dan stress kerja dapat mempengaruhi intensi turnover karena karyawan yang 
memiliki keterlibatan dalam bekerja akan berdampak pada intensi turnover, 
begitupun tingkat stres kerja bisa berdampak terhadap intensi turnover. 
Fenomena yang telah dijabarkan, memberikan gambaran bagi peneliti 
bahwa variabel yang mempengaruhi intensi turnover pada karyawan harus terus 
diuji pada banyak perusahaan, sehingga validitasnya semakin baik, karena tingkat 
keinginan karyawan yang tinggi untuk keluar serta kurangnya keterlibatan dalam 
bekerja pada perusahaan berdampak pada produktivitas yang menurun, aktivitas 
usaha perusahaan terganggu, serta timbulnya masalah moral kerja pada karyawan. 
Untuk merealisasikan hal di atas, peneliti mengaitkan variabel intensi turnover 
dengan variabel Work engagement dan stres kerja sehingga penelitian ini berjudul 
“Pengaruh work engagement dan stres kerja terhadap intensi turnover pada 
karyawan PT P&P Crumb Rubber Factory di kota Pekanbaru”. 
B. Rumusan Masalah 
Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah ada Pengaruh work engagement terhadap intensi turnover pada 




2. Apakah ada Pengaruh Stres Kerja terhadap intensi turnover pada karyawan PT 
P&P Crumb Rubber Factory di kota Pekanbaru? 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara work engagement terhadap 
intensi turnover pada karyawan PT P&P Crumb Rubber Factory di kota 
Pekanbaru. 
2. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara stres kerja terhadap intensi 
turnover pada karyawan PT P&P Crumb Rubber Factory di kota Pekanbaru. 
D. Keaslian Penelitian 
Ada beberapa penelitian terdahulu yang mengungkap tema penelitian yang 
sama dengan peneliti tentang variabel work engagement, stres kerja dan variabel 
Intensi turnover. Berikut adalah beberapa penelitian yang terkait dengan 
penelitian ini,  antara lain:  
1. Penelitian yang dilakukan oleh Mangi dan Jalbani (2013) tentang pengaruh 
work engagement terhadap intensi turnover terhadap 887 karyawan perguruan 
tinggi di provinsi Sindh Pakistan. Hasilnya adalah memiliki hubungan yang 
negatif terhadap intensi turnover. Persamaanya adalah sama-sama meneliti 
tentang variabel work engagement sebagai variabel independen serta variabel 
intensi turnover sebagai variabel dependen dengan subjek karyawan. 
Perbedaanya pada kedua penelitian ini adalah jika Mangi dan Jalbani 
menghubungkannya hanya dengan satu variabel independen yaitu work 




menambah satu variabel independen lagi yaitu stres kerja dengan subjek 
karyawan perusahaan swasta. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Thirapatsakun, Kuntonbutr, Mechinda (2014) 
tentang pengaruh work engagement terhadap intensi turnover terhadap 890 
perawat profesional yang bekerja pada 44 rumah sakit di Thailand. Hasilnya 
menunjukkan bahwa work engagement memiliki hubungan yang negatif 
terhadap intensi turnover. Persamaanya adalah sama-sama meneliti tentang 
variabel work engagement sebagai variabel independen serta variabel intensi 
turnover sebagai variabel dependen.. Perbedaanya pada kedua penelitian ini 
adalah jika Thirapatsakun, Kuntonbutr, Mechinda menghubungkannya hanya 
dengan satu variabel independen yaitu work engagement dengan subjek 
perawat rumah sakit sedangkan peneliti menambah satu variabel independen 
lagi yaitu stres kerja dengan subjek karyawan perusahaan swasta.  
3. Penelitian oleh Adebayo dan Ogunsina (2011) tentang pengaruh stres kerja 
terhadap intensi turnover pada 350 polisi di Ekiti, Nigeria. Hasilnya 
menemukan  bahwa stres kerja memberikan pengaruh terhadap intensi 
turnover. Persamaanya adalah sama-sama meneliti tentang variabel stres kerja 
sebagai variabel independen serta variabel intensi turnover sebagai variabel 
dependen. Perbedaanya pada kedua penelitian ini adalah jika Adebayo dan 
Ogunsina menghubungkannya hanya dengan satu variabel independen yaitu 
stres kerja dengan subjek polisi sedangkan peneliti menambah satu variabel 





4. Penelitian oleh Ogungbamila, Balogun & Oladele dkk (2014) tentang 
pengaruh stres kerja terhadap intensi turnover  pada 149 pekerja bank dan 121 
pekerja kesehatan di kota besar barat daya Negeria. Menemukan  bahwa stres 
kerja memberikan pengaruh terhadap intensi turnover. Persamaanya adalah 
sama-sama meneliti tentang variabel stres kerja sebagai variabel independen 
serta variabel intensi turnover sebagai variabel dependen. Perbedaanya pada 
kedua penelitian ini adalah jika Ogungbamila, Balogun & Oladele dkk 
menghubungkannya hanya dengan satu variabel independen yaitu stres kerja 
dengan subjek pekerja bank dan pekerja kesehatan. Sedangkan peneliti 
menambah satu variabel independen lagi yaitu work engagement dengan 
subjek karyawan perusahaan swasta.  
E. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian keilmuan 
Psikologi khususnya Psikologi industri dan organisasi mengenai teori intensi 
turnover, work engagement dan stres kerja. Sehingga dapat dijadikan sebagai 
sumber informasi bagi penelitian selanjutnya. 
2. Manfaat Praktis 
Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
pemahaman mengenai fenomena intensi turnover, khususnya bagi perusahaan. 
Dengan memahami fenomena tersebut maka harapannya pihak perusahaan dapat 
melakukan tindakan pencegahan, dengan cara memperhatikan kesejahteraan 




dukungan terhadap karyawan, sehingga perusahaan tidak dengan mudah 









A. Intensi Turnover 
1. Definisi Intensi Turnover  
Intensi turnover sudah lama menjadi sebuah kajian keilmuan. Bagian 
ini akan menjelaskan mengenai definisi intensi, turnover, dan intensi 
turnover. Dalam APA Dictionary of Psychology (2015) dijelaskan bahwa 
intensi merupakan keputusan sadar sebelum melakukan suatu perilaku, 
adapun turnover di lingkungan industri dan organisasi yaitu jumlah karyawan 
yang meninggalkan pekerjaan mereka selama  periode tertentu. Intensi 
turnover merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan 
secara sukarela (Lee, 2008). Secara general turnover dapat dibedakan menjadi 
dua yaitu terkontrol seperti pemecatan atau pengunduran diri secara sukarela 
dan tidak terkontrol seperti masa pensiun atau kelebihan jumlah karyawan. 
Tingkat turnover dapat dihitung dengan membagi turnover yang terkontrol 
dengan jumlah rata-rata karyawan di organisasi atau unit selama satu periode. 
Tingkat turnover bisa menjadi indikator mengenai tingkat kepuasan kerja 
secara umum di kalangan karyawan. 
Spector (2003) kemudian menjelaskan bahwa turnover adalah 
keluarnya karyawan. Selanjutnya Noe, Hollenbeck & Gerhart (2003) 
menjelaskan bahwa turnover terbagi dua yaitu voluntaary turnover dimana 
hal ini memang diinginkan oleh karyawan padahal organisasi mengharapkan 




dimana hal ini memang diinginkan oleh organisasi padahal karyawan tersebut 
mengharapkan tetap berada dalam organisasi tersebut. Kemudian Mathis dan 
Jackson (2006) menjelaskan bahwa turnover adalah proses dimana karyawan 
meninggalkan organisasi dan harus digantikan. Kemudian Robbins dan Judge 
(2007) juga menjelaskan bahwa turnover sebagai penarikan diri secara 
sukarela maupun tidak sukarela dari organisasi. Penarikan diri secara sukarela 
disebabkan oleh seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini dan 
tersedianya alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya, penarikan diri secara tidak 
suka rela menggambarkan keputusan pemberi kerja untuk menghentikan 
hubungan kerja dan tidak bisa dikontrol oleh karyawan yang mengalaminya. 
Aamodt (2010) menjelaskan bahwa karyawan tidak dalam satu hari 
dan kemudian langsung memutuskan untuk pergi, sebaliknya mereka telah 
memikirkannya untuk jangka waktu tertentu. Selanjutnya karyawan biasanya 
meninggalkan pekerjaan mereka karena beberapa sebab, yaitu alasan yang 
tidak dapat dihindari, kenaikan pangkat, kebutuhan yang tidak terpenuhi, 
melarikan diri ,dan harapan yang tidak terpenuhi. 
Mobley, Horner & Hollingsworth (1978) kemudian menjelaskan 
mengenai tahapan-tahapan kognitif yang dialami seseorang sebelum 
meninggalkan pekerjaannya, yaitu berpikir untuk berhenti dari pekerjaan, 
berniat untuk mencari alternatif pekerjaan lain, dan berniat untuk 
meninggalkan pekerjaan. Selanjutnya Abelson (1987) secara lebih spesifik 
menjelaskan bahwa intensi turnover sebagai suatu keinginan individu untuk 




penarikan diri tersebut terdiri atas beberapa komponen yang secara simultan 
muncul dalam individu berupa adanya pikiran untuk keluar, keinginan untuk 
mencari lowongan pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan untuk 
menemukan pekerjaan yang layak di tempat lain, dan adanya keinginan untuk 
meninggalkan organisasi. Tett & Mayer (1993) juga menjelaskan bahwa 
intensi turnover merupakan keinginan yang secara sadar dan disengaja untuk 
meninggalkan organisasi.  
Dari penjelasan di atas, maka dalam penelitian ini peneliti 
mendefinisikan intensi turnover sebagai tahapan kognitif yang dilakukan 
seseorang secara sadar sebelum meninggalkan atau menarik diri dari 
pekerjaannya, tahapan tersebut dimulai dari berpikir untuk berhenti dari suatu 
pekerjaan, kemudian mencoba mencari alternatif pekerjaan lain, dan terakhir 
berpikir untuk meninggalkan perusahaan yang sedang ditempati. 
2. Dimensi Intensi Turnover  
Intensi turnover bisa diketahui dari keinginan karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaan secara sukarela (Lee, 2008). Dari penjelasan tersebut 
maka intensi turnover merupakan variabel yang memiliki satu dimensi yaitu 
keinginan untuk meninggalkan organisasi.  
Kemudian dijelaskan lebih lanjut oleh Lee (2008) mengenai indikator 
dari dimensi tersebut yaitu: 
a. Merencanakan untuk berhenti dari pekerjaan. 
b. Mencoba mencari alternatif pekerjaan lain. 




3. Faktor yang mempengaruhi Intensi Turnover 
Intensi turnover yang terjadi pada seorang karyawan tentu dipengaruhi 
oleh banyak faktor, Zeffane (1994) menjelaskan bahwa terdapat dua faktor 
yang menyebabkan terjadinya turnover, yaitu faktor internal yang berupa 
kondisi seperti ruang kerja, upah, keterampilan kerja, supervisi, dan 
karakteristik personal dari karyawan dan faktor eksternal yakni berupa pasar 
tenaga kerja. Kemudian Robbin & Judge (2007) juga menjelaskan bahwa 
faktor-faktor yang mempengaruhi turnover dikelompokkan dalam tiga 
bagian, yaitu : 
1. Organizational level characteristics, yang terdiri atas lima bagian yaitu 
struktur organisasi, job design, stres kerja, reward & pension plans, dan 
performance evaluation system. 
2. Group level characteristics, yang terdiri atas dua bagian yaitu kelompok 
demografik dan group cohesiveness. 
3. Individual level characteristics, yang terdiri atas lima bagian yaitu usia, 
masa kerja, status marital, kepuasan kerja, dan personality job fit. 
Awang Amir & Osman (2013) menjelaskan bahwa faktor yang 
mempengaruhi terjadinya intensi turnover salah satunya adalah stres kerja. 
Klerk dan Stander (2014) menjelaskan faktor lain yang mempengaruhi 
terjadinya intensi turnover yaitu work engagement. 
Dari penjelasan di atas, maka peneliti akan memfokuskan faktor yang 
mempengaruhi intensi turnover pada work engagement dan stres kerja, 




engagement dan stress kerja akan mempengaruhi intensi turnover. 
B. Work Engagement 
1. Definisi Work Engagement 
Work Engagement merupakan teori yang sudah cukup lama 
dikembangkan dalam kajian keilmuan. Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris 
(2008) menjelaskan bahwa Work Engagement adalah konstruk motivasional 
yang berarti sebagai keadaan positif yang berhubungan dengan kesejahteraan 
dalam bekerja, penuh semangat dan kelekatan yang kuat dengan 
pekerjaannya. Kahn (1990) menjelaskan bahwa Work Engagement yaitu 
karyawan yang sepenuhnya terlibat secara fisik, kognitif, dan emosional 
dengan pekerjaan mereka. Perrin (2003) menjelaskan bahwa Work 
Engagement terdiri atas faktor emosional dan rasional yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan keseluruhan pengalaman kerja. Faktor emosional 
merefleksikan pada kepuasan pribadi, inspirasi, penegasan atas pekerjaan dan 
menjadi bagian dari organisasi, kemudian faktor rasional umumnya 
berhubungan dengan hubungan antara individu dan korporasi yang lebih luas, 
misalnya, sejauh mana karyawan memahami peran mereka dan peran unit 
mereka. 
Saks (2006) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki Work 
Engagement tinggi adalah karyawan yang memiliki keterlibatan penuh dan 
semangat bekerja yang tinggi dalam pekerjaannya maupun dalam hal-hal 
yang berkaitan dengan kegiatan perusahaan jangka panjang. Maka definisi 




karyawan dalam bekerja. Gibbons (2006) juga menjelaskan bahwa Work 
Engagement melibatkan peningkatan hubungan emosional dan intelektual 
seseorang untuk organisasinya, supervisor, rekan kerja, dan posisinya. 
Selanjutanya Work Engagement juga menyebabkan seseorang tersebut 
memberikan upaya tambahan dalam melakukan tugasnya.  
Lockwood (2007) menjelaskan bahwa Work Engagement memberikan 
upaya dan menunjukkan perilaku karyawan untuk berkontribusi dalam 
menghantarkan kesuksesan bisnis perusahaan. Kemudian Macey dan 
Schenider (2008) menjelaskan bahwa Work Engagement merupakan sebuah 
kondisi yang bergairah dalam mencapai tujuan organisasi, mencakup 
keterlibatan, komitmen, passion, antusiasme, ketekunan kerja, penuh energi, 
yang mana keseluruhan hal tersebut meliputi komponen sikap dan perilaku.  
Macey, Schneider, Barbera, & Young, (2009) menjelaskan bahwa 
Work Engagement mengacu pada energi yang terfokus pada tujuan 
organisasi. Work Engagement mencakup atas dua komponen penting, yaitu 
sebagai energi psikis dimana karyawan merasakan pengalaman puncak 
dengan berada di dalam pekerjaan serta arus yang terdapat di dalam pekerjaan 
tersebut dan sebagai energi tingkah laku dimana Work Engagement seseorang 
dapat terlihat oleh orang lain. 
Dari penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa Work 
Engagement sebagai keadaan individu yang positif, berhubungan dengan 
kesejahteraan dalam bekerja, penuh semangat, serta kelekatan yang kuat baik 




2. Dimensi Work Engagement 
Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan mengenai dimensi 
yang terdapat dalam Work Engagement, yaitu: 
a. Semangat, yaitu merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama 
bekerja, keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan 
suatu pekerjaan dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja, juga 
kemauan untuk menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan 
dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan. 
b. Dedikasi, yaitu merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan 
mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan 
tantangan. 
c. Keterlarutan, yaitu dalam bekerja individu selalu penuh konsentrasi dan 
serius terhadap suatu pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa berlalu 
begitu cepat dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan 
pekerjaan. 
3. Faktor Yang Mempengaruhi Work engagement 
Berdasarkan studi empirik dari berbagai jurnal mengenai work 
engagement (Meijiman dan Mulder, 1998; Hobfoll, Johnson, Ennis, 
Jackson, 2003; Schaufeli dan Bakker, 2004; Bakker dan Demerouti, 2007; 
Bakker dan Demerouti, 2008; Banihani, Syed, & Lewis, 2013; Wingerden et 
al, 2015; Breevaart, Bakker, Demerouti, Heuvel, 2015; Kim dan Kang, 
2016), dapat diketahui beberapa faktor yang mempengaruhi work 




faktor eksternal yang mempengaruhi work engagement karyawan. Faktor 
yang mempengaruhi engagement karyawan terhadap pekerjaannya adalah 
sebagai berikut : 
a. Faktor Internal 
1. Usia 
2. Jenis kelamin 
3. Personal Resources 
b. Faktor Eksternal 
1. Gaji 
2. Career Management 
3. Job demands-Resources 
4. Job demands 
5. Leader-member exchange 
Dari penjelasan di atas, maka dalam penelitian ini peneliti 
memfokuskan penjelasan mengenai dimensi Work Engagement adalah 
semangat, dedikasi, dan keterlarutan. 
C. Stres Kerja 
1.  Definisi Stres Kerja 
Stres kerja merupakan teori yang sudah cukup lama dikembangkan 
dalam kajian keilmuan. Dalam APA Dictionary of Psychology (2015) 
dijelaskan bahwa Stres adalah respon fisik maupun mental terhadap penyebab 
stres internal atau eksternal. Stres melibatkan perubahan yang mempengaruhi 




seseorang. Adapun kerja dijelaskan sebagai aktivitas fisik, mental, atau 
emosional yang diarahkan untuk menyelesaikan tugas atau mengubah 
masukan yang berupa materi fisik, informasi, dan sumber daya lainnya 
menjadi barang atau jasa. 
Alves, Chor & Faerstein dkk (2004)  menjelaskan bahwa stres kerja 
merupakan respon fisik dan emosional yang membahayakan terjadi ketika 
tuntutan pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan kapabilitas sumber 
daya atau kebutuhan perkerja sehingga dapat menyebabkan kesehatan yang 
buruk. Levy (2006) menjelaskan bahwa stres merupakan kekuatan yang 
mendorong fungsi psikologis atau fisik di luar batas kestabilannya, sehingga 
menghasilkan ketegangan pada individu. Kemudian Aamodt (2010) 
menjelaskan bahwa stres adalah reaksi psikologis dan fisik terhadap peristiwa 
atau situasi kehidupan tertentu, kemudian kejadian yang menyebabkan stres 
disebut stressor. Adapun pada tingkat organisasi, stres mengakibatkan 
kelelahan, peningkatan penggunaan obat-obatan dan alkohol, menurunkan 
kepuasan kerja, peningkatan absensi, dan peningkatan turnover. Kemudian 
Pomerantz (2011) menjelaskan bahwa stres merupakan respons psikologis 
dan fisiologis terhadap keadaan internal dan eksternal yang sulit atau 
tuntutan. 
Greenberg dan Baron (2003) menjelaskan stres kerja sebagai pola 
keadaan emosional dan reaksi fisiologis yang timbul sebagai respon dari 
tuntutan yang berasal dari dalam maupun luar perusahaan. Robbins dan Judge 




seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang 
terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu itu dan yang hasilnya 
dipandang tidak pasti dan penting. Health Advocate Inc. (2009) juga 
menjelaskan bahwa stres kerja adalah keadaan fisik dan emosional yang 
berbahaya bagi karyawan, keadaan ini sebagai respon dari pekerjaan yang 
melebihi kemampuan, kebutuhan, kemauan, dan sumber daya karyawan. 
Kemudian Levy (2006) menjelaskan mengenai kecenderungan 
dampak stres dalam sebuah organisasi yaitu berhubungan dengan 
pekerjaanya, misal rendahnya kepuasan kerja, kinerja yang tidak efektif, 
kurangnya motivasi,  dan meningkatnya absen, kemudian berhubungan 
dengan emosi, misal kelelahan emosional, depresi, iritabilitas, dan  tidak 
dihargai, kemudian stres kerja juga berhubungan dengan masalah fisiologis, 
seperti peningkatan penyakit dan perubahan fisiologis (tekanan darah, nyeri 
dada, denyut jantung, dan lainnya). 
Dari penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja 
adalah reaksi negatif yang muncul baik secara emosional maupun fisik 
sebagai akibat dari tuntutan lingkungan kerja yang tidak mampu dihadapi 
dengan baik. 
2. Dimensi Stres Kerja 
Alves, Chor & Faerstein dkk (2004) menjelaskan mengenai dimensi 
dari stres kerja, yaitu :  
a. Demands, yaitu suatu tuntutan dalam suatu pekerjaan yang berdampak 




untuk bekerja dengan keras, cepat, banyak, dan waktu yang terbatas. 
Kemudian tuntutan pekerjaan dapat memincu munculnya pertentangan 
dalam diri karyawan terhadap tuntutan perusahaan. 
b. Control, yaitu suatu kendali terhadap pekerjaan, Kendali terhadap 
pekerjaan memiliki dua komponen utama yaitu: kekuasaan dari pekerja 
untuk membuat keputusan di dalam pekerjaannya dan keleluasaan bagi 
pekerja untuk menggunakan keahliannya dalam bekerja. 
c. Social support, yaitu interaksi sosial yang terjadi pada pekerja terhadap 
rekan atau supervisi dalam suatu pekerjaan. Kemudian interaksi sosial 
yang baik akan berdampak pada munculnya perasaan tenang dan 
menyenangkan bagi pekerja, sedangkan kurangnya dukungan dalam 
interaksi sosial bisa berdampak negatif terhadap kesehatan pekerja. 
3. Faktor – Faktor Penyebab Stres Kerja 
Menurut Gibson et. al (1996), stres kerja terjadi pada diri pegawai 
sebetulnya bukan hanya karena konflik saja tetapi faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi, diantaranya:  
a. Kekaburan peran dan konflik peran 
b. Kelebihan beban kerja 
c. Tanggung jawab atas orang lain 
d. Perkembangan karir 
e. Kurangnya kohesi kelompok 
f. Dukungan kelompok yang tidak memadai 




h. Pengaruh kepemimpinan 
Dari penjelasan di atas, maka dalam penelitian ini peneliti 
memfokuskan penjelasan mengenai dimensi stres kerja adalah demands, 
control, dan social support. 
D. Kerangka Berpikir 
Intensi turnover yaitu keinginan karyawan untuk berhenti dari 
pekerjaannya, berniat mencari alternatif pekerjaan lain dan berpikir untuk 
meninggalkan perusahaan yang sedang ditempati. Intensi turnover  telah 
menjadi masalah serius bagi perusahaan, karena pada akhirnya berdampak 
pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan karyawan yang keluar 
sehingga butuh waktu dan biaya baru untuk merekrut karyawan lagi. Bahkan 
beberapa perusahaan mengalami frustrasi ketika mengetahui proses 
rekrutmen yang telah berhasil menyeleksi staf pada akhirnya menjadi sia-sia 
karena staf yang direkrut lebih memilih pekerjaan di perusahaan lain (Hinkin 
dan Tracey, 2000).  
Aamodt (2010) selanjutnya menjelaskan bahwa karyawan tidak dalam 
satu hari dan kemudian langsung memutuskan untuk pergi, sebaliknya 
mereka telah memikirkannya untuk jangka waktu tertentu. Biasanya 
karyawan meninggalkan pekerjaan mereka karena beberapa sebab, yaitu 
alasan yang tidak dapat dihindari, kenaikan pangkat, kebutuhan yang tidak 
terpenuhi, melarikan diri, dan harapan yang tidak terpenuhi. 
Klerk dan Stander (2014) menjelaskan bahwa faktor yang turut 




(2013) menjelaskan pula bahwa faktor lain yang mempengaruhi terjadinya 
turnover salah satunya adalah stress kerja.  
Work Engagement diartikan sebagai keadaan individu yang positif, 
berhubungan dengan kesejahteraan dalam bekerja, penuh semangat, serta 
kelekatan yang kuat baik secara fisik, kognitif, dan emosional dengan 
pekerjaannya, kemudian stres kerja sebagai sebuah reaksi yang muncul baik 
secara emosional maupun fisik sebagai akibat dari tuntutan lingkungan kerja 
yang tidak mampu dihadapi dengan baik.  
Stres kerja merupakan suatu bentuk stimulus atau reaksi atau interaksi 
antara individu dan lingkungan yang dapat membahayakan kesehatan 
karyawan. dijelaskan bahwa Seorang karyawan yang mengalami stres kerja 
akan mengalami konsekuensi negatif seperti menjadi pasif, cemas, marah, 
sakit kepala, kurang tidur, dan penurunan keterlibatan pekerjaan, sehingga 
memiliki niat yang tinggi untuk meninggalkan organisasi (Awang Amir & 
Osman (2013).  
Hasil penelitian terkini menunjukkan adanya pengaruh Work 
Engagement terhadap intensi turnover yaitu hasil penelitian oleh Mangi dan 
Jalbani (2013) terhadap 887 karyawan perguruan tinggi di provinsi Sindh 
Pakistan bahwa Work Engagement memiliki hubungan yang negatif terhadap 
intensi turnover. Penelitian ini juga telah menyimpulkan bahwa Work 
Engagement mengurangi dampak kelelahan (kelelahan emosional) dan  




Thirapatsakun, Kuntonbutr, Mechinda (2014) meneliti terhadap 890 
perawat profesional yang bekerja pada 44 rumah sakit di Thailand 
menunjukkan bahwa Work Engagement memiliki hubungan yang negatif 
terhadap intensi turnover, kemudian oleh Klerk dan Stander (2014) 
melakukan penelitian terhadap 322 karyawan di berbagai organisasi di daerah 
X bahwa Work Engagement memiliki hubungan yang negatif terhadap intensi 
turnover, kemudian yang terakhir oleh Malik dan Khalid (2016) melakukan 
penelitian terhadap 302 karyawan organisasi pelayanan publik dan bank 
swasta di Lahore menemukan bahwa Work Engagement memiliki hubungan 
yang negatif terhadap intensi turnover. Dari hasil penelitian tersebut dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara Work Engagement 
dan intensi turnover, yang berarti apabila semakin tinggi Work Engagement 
karyawan maka sebaliknya intensi turnover karyawan menjadi rendah. 
Penelitian tentang pengaruh stres kerja terhadap intensi turnover juga 
diteliti  oleh Adebayo dan Ogunsina (2011)  terhadap 350 polisi di Ekiti, 
Nigeria, dan juga  penelitian oleh Ogungbamila, Balogun & Oladele dkk 
(2014) terhadap 149 pekerja bank dan 121 pekerja kesehatan di kota besar 
barat daya Negeria hasilnya menemukan  bahwa stres kerja memberikan 
pengaruh terhadap intensi turnover. 
Awang Amir & Osman (2013) menjelaskan bahwa faktor yang 
mempengaruhi terjadinya intensi turnover salah satunya adalah stres kerja. 
Klerk dan Stander (2014) menjelaskan faktor lain yang mempengaruhi 




maka peneliti akan memfokuskan faktor yang mempengaruhi intensi turnover 
pada work engagement dan stres kerja, sebagai penyebab dari intensi 
turnover, karena tinggi rendahnya work engagement dan stress kerja akan 
mempengaruhi intensi turnover. 
Maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai intensi 
turnover yang dikaitkan dengan variabel Work Engagaement dan Stres Kerja. 
 
E. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan skema yang telah dibangun dalam kerangka berpikir, 
maka hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
H1 : Work Engagement berpengaruh terhadap Intensi Turnover pada 
karyawan PT P&P Crumb Rubber Factory di kota Pekanbaru. 
H2 : Stres kerja berpengaruh terhadap intensi turnover pada karyawan PT 





BAB III  
METODE PENELITIAN 
Metode penelitian merupakan faktor penting yang sangat berpengaruh 
terhadap hasil penelitian. Kegiatan penelitian harus mengikuti langkah-langkah 
kerja sehingga dalam pelaksanaannya diperlukan metode-metode tertentu. Metode 
penelitian merupakan syarat pokok dalam sebuah penelitian. Berbobot tidaknya 
suatu hasil penelitian bergantung pada pertanggungjawaban  metode penelitiannya 
secara ilmiah sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
A. Desain Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan regresi yang 
bertujuan untuk mengetahui apakah ada pengaruh variabel Work engagement (X1) 
dan stress kerja (X2) dengan intensi turnover (Y). Penelitian ini menggunakan 
pendekatan Regresi sederhana. Korelasi bivariat (bivariate correlation) 
merupakan hubungan antara dua variabel. Variabel X1 dan X2 disebut 
independent variable  atau variabel bebas, yaitu variabel yang memberikan 
pengaruh dan variabel Y disebut dependent variable atau variabel terikat yaitu 
variabel yang dipengaruhi. 
B. Identifikasi Variabel Penelitian 
Menurut Idrus (2002) variabel dimaknai sebagai sebuah konsep atau  objek 
yang sedang diteliti, yang memiliki variasi (vary-able) ukuran, kualitas yang 
ditetapkan oleh peneliti berdasarkan pada ciri-ciri yang dimiliki konsep (variabel) 
itu sendiri. Variabel dibagi atas dua jenis, yaitu variabel bebas (independent 




adalah work engagement, stress kerja dan intensi turnover. Adapun identifikasi 
variabel dalam penelitian ini ialah sebagai berikut: 
a. Variabel bebas (independent variable) = Work engagement dan stres kerja 
b. Variabel terikat (dependent variable) = Intensi turnover 
C. Definisi Operasional 
1. Intensi Turnover 
Intensi turnover yaitu Keinginan karyawan untuk berhenti dari 
pekerjaannya. Variabel intensi turnover diukur dengan skala yang berdasarkan 
dimensi yang dikemukakan oleh Lee (2008), yang memiliki satu dimensi yaitu 
keinginan untuk meninggalkan organisasi. Kemudian dijelaskan lebih lanjut 
mengenai indikator dari dimensi tersebut yaitu  
a. Merencanakan untuk berhenti dari pekerjaan 
b. Mencoba mencari alternatif pekerjaan lain 
c. Berpikir untuk meninggalkan perusahaan yang sedang ditempati.  
2. Work engagement 
Work engagement yaitu keadaan individu yang positif, berhubungan 
dengan kesejahteraan dalam bekerja, penuh semangat, serta kelekatan yang kuat 
baik secara fisik, kognitif, dan emosional dengan pekerjaannya. Variabel work 
engagement diukur dengan skala berdasarkan dimensi-dimensi menurut Schaufeli 







3. Stres kerja  
  Stres kerja yaitu sebuah reaksi negatif yang muncul dalam pekerjaan baik 
secara emosional maupun fisik, seperti kelelahan emosional, depresi, iritabilitas 
serta meningkatnya penyakit (tekanan darah, nyeri dada, denyut jantung) sebagai 
akibat dari tuntutan dilingkungan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan, 
kebutuhan dan sumber daya karyawan sehingga menyebabkan ketegangan pada 
diri individu. Stres kerja diukur dengan  menggunakan skala job stress scale versi 




c. Social support. 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi Penelitian 
  Sugiyono (2013) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT P&P Crumb Rubber Factory di kota 
Pekanbaru yang berjumlah 150 orang karyawan. 
2. Sampel Penelitian 
 Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri atau keadaan 
tertentu yang akan diteliti. Dapat juga disebut sebagian anggota populasi yang 




mewakili populasi (Martono, 2012). Penentuan Sampel dalam penelitian ini 
Berdasarkan tabel pedoman penentuan ukuran sampel oleh Isaac dan Michael 
dengan melihat taraf kesalahan 5% dari jumlah populasi Jadi sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 107 orang karyawan, dapat dilihat pada tabel berikut:  
TABEL PENENTUAN JUMLAH SAMPEL 
DENGAN TARAF KESALAHAN, 1, 5, DAN 10 % 





1% 5% 10% 1% 5% 10% 
10 10 10 10 280 197 155 138 
15 15 14 14 290 202 158 140 
20 19 19 19 300 207 161 143 
25 24 23 23 320 216 167 147 
30 29 28 28 340 225 172 151 
35 33 32 32 360 234 177 155 
40 38 36 36 380 242 182 158 
45 42 40 39 400 250 186 162 
50 47 44 42 420 257 191 165 
55 51 48 46 440 265 195 168 
60 55 51 49 460 272 198 171 
65 59 55 53 480 279 202 173 
70 63 58 56 500 285 205 176 
75 67 62 59 550 301 213 182 
80 71 65 62 600 315 221 187 
85 75 68 65 650 329 227 191 
90 79 72 68 700 341 233 195 
95 83 75 71 750 352 238 199 
100 87 78 73 800 363 243 202 
110 94 84 78 850 373 247 205 
120 102 89 83 900 382 251 208 
130 109 95 88 950 391 255 211 
140 116 100 92 1000 399 258 213 
150 122 105 97 1100 414 265 217 




3. Teknik Sampling 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan 
nonprobability sampling dalam bentuk purposive sampling , yang artinya menurut 
Sugiyono (2013) teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu, karena 
tidak semua sampel memiliki kriteria yang sesuai dengan yang telah ditentukan. 
Adapun pertimbangan dalam penentuan subjek adalah berjenis kelamin laki-laki 
atau perempuan, bekerja selama minimal 2 tahun karena dianggap sudah memiliki 
penilaian yang matang dalam bekerja, serta berusia minimal 25 tahun karena usia 
produktif pekerja. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data (Arikunto, 2010) merupakan cara-cara yang 
dapat dilakukan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Pengumpulan data 
didapatkan dari instrumen penelitian yang peneliti gunakan sebagai alat bantu 
dalam mengumpulkan data penelitian. Instrumen pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah berbentuk kuesioner dengan menggunakan 
skala Likert dengan menggunakan empat kategori jawaban, yaitu Sangat Tidak 
Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS).  
1. Alat ukur 
  Untuk memperoleh data yang sesuai dengan variabel yang diteliti, maka 
dibuat suatu skala psikologi yang dikembangkan dari definisi operasional tentang 
variabel yang menjadi fokus penelitian, yaitu skala Work engagement, stres kerja 
dan Intensi Turnover. Tahap selanjutkan akan dilakukan penilaian atau scoring 




a. Skala Intensi Turnover 
Dalam penelitian ini, Intensi Turnover diukur dengan menggunakan skala 
Lee (2008) yang sudah diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia dan kemudian 
dimodifikasi oleh peneliti. 
Tabel  3.1. Blue Print Skala Intensi Turnover (Try Out) 
No Dimensi                  Indikator Item Total 












1,2            3,4 4 
  2. Mencoba 




5,6            7 3 




9        8,10,11 4 
 
b. Skala Work engagement  
Dalam penelitian ini, Work engagement diukur dengan menggunakan skala 
utrecht work engagement scale oleh Schaufeli dan Bakker (2003) yang sudah 






Tabel  3.2. Blue Print Skala Work engagement (Try Out) 
No Dimensi Indikator Item Total 
   Favorable Unfavorable  
1. Semangat Mengacu pada energi, 
























c. Skala Stres Kerja  
Dalam penelitian ini, stres kerja diukur dengan menggunakan skala job 
stress scale versi pendek oleh Alves Chor & Faerstein dkk. (2004) yang sudah 
diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia dan kemudian dimodifikasi oleh peneliti. 
Tabel 3.3. Blue Print Skala Stres Kerja (Try Out) 
No Dimensi Indikator Item Total 





1,2,3 4,5 5 









sosial dari atasan 
dan rekan kerja 






F. Validitas dan Reliabilitas 
Sebelum alat ukur digunakan untuk penelitian , maka alat ukur itu diuji 
cobakan terlebih dahulu. Hal ini untuk mengetahui tingkat validitas dan 
realibilitas guna mendapatkan aitem-aitem yang layak digunakan sebagai ala tukur.  
1. Uji Validitas 
Validitas berasal dari kata validity yang memiliki arti sejauhmana 
ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengukuran dalam melakukan fungsi 
ukurnya. Suatu tes atau instrument pengukur dapat dikatakan memiliki validitas 
tinggi apabila tes tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil 
ukur yang tepat dan akurat sesuai dengan maksud dikenakan tes tersebut. Tes 
yang menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran dikatakan 
sebagai tes yang memiliki validitas rendah (Azwar, 2009:103).  
Validitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu validitas isi, dimana 
validitas isi menunjukkan sejauhmana aitem-aitem dalam tes mencakup 
keseluruhan kawasan isi yang hendak diukur oleh tes itu. Pengujian validitas isi 
menggunakan analisis rasional oleh para ahli, dalam hal ini dilakukan oleh dosen 
pembimbing dan narasumber. 
2. Uji Reliabilitas 
  Menurut Idrus (2009) reliabilitas adalah tingkat keajegan alat ukur saat 
digunakan kapan dan oleh siapa saja sehingga akan cenderung menghasilkan data 
yang sama atau hampir sama dengan sebelumnya. Reliabilitas mengacu pada 
konsistenan atau kepercayaan hasil ukur dan mengandung makna kecermatan 




  Untuk mengolahnya peneliti akan menggunakan bantuan program SPSS 
20.0 for Windows melalui komputer. Skala yang diestimasi reliabilitasnya dibelah 
menjadi dua, sehingga setiap belahan berisi aitem-aitem dalam jumlah yang sama 
banyak, maka peneliti menggunakan uji statistic koefisien reliabilitas Alpha. 
Reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitas yang angkanya berada dalam 
rentang 0 sampai 1,00. Semakin tinggi koefisien reliabilitas mendekati 1,00 berarti 
semakin tinggi reliabilitasnya. Sebaliknya koefisien yang semakin rendah 
mendekati angka 0 berarti semakin rendah reliabilitasnya (Azwar, 2009). 
 Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini menunjukkan bahwa skala Work 
engagement memiliki reliabilitas sebesar 0,794, skala Stres Kerja memiliki 
reliabilitas sebesar 0,882 serta skala Intensi Turnover memiliki reliabilitas sebesar 
0,886. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas terhadap masing-masing skala, 
dapat disimpulkan bahwa skala penelitian yang digunakan untuk mengukur 
masing-masing variabel dapat dikatakan reliabel. 
3. Uji Daya Diskriminasi 
Menurut Azwar (2009: 100) Pengujian daya beda diskriminasi dilakukan 
dengan cara menghitung koefisien korelasi antara distribusi skor aitem dengan 
distribusi skor skala itu sendiri. Komputasi ini akan menghasilkan koefisien 
korelasi aitem-total (rix). Dalam penelitian ini, untuk uji daya beda diskriminasi 
digunakan teknik Regresi sederhana.  
  Untuk mengolahnya peneliti akan menggunakan bantuan program 
Statistical Product and Service Solution (SPSS) 20.0 for Windows, dengan cara 




Penentuan kesahihan menggunakan kriteria yang dikemukakan oleh Azwar (2009) 
yang menyatakan bahwa skala psikologi yang digunakan untuk indeks daya 
diskriminasi minimal adalah 0,30. Dengan demikian aitem yang koefisiennya < 
0,30 dinyatakan gugur, sedangkan aitem yang dianggap sahih adalah aitem yang 
mempunyai koefisien korelasi ≥ 0,30. Apabila jumlah item yang lolos dengan 
koefisien validitas 0,30 tidak mencukupi jumlah yang diinginkan, dapat 
dipertimbangkan untuk menurunkan menjadi 0,25 (1999:65). Dalam penelitian ini 
koefisien yang digunakan sebagai batas valid adalah 0,25. 
Berdasarkan hasil analisis terhadap 11 aitem skala Intensi Turnover yang 
telah diujicobakan, terdapat 1 aitem yang gugur dan 10 aitem yang valid. Nilai 
validitas skala Intensi Turnover antara 0,316- 0,888 Rekapitulasi skala Intensi 
Turnover setelah diujicobakan dapat dilihat pada table 3.4 berikut ini: 
Tabel  3.4 
Blue Print Skala Intensi Turnover (Hasil Try Out)  
No Aspek Indikator 
Valid Gugur 
Total 




a. Merencanakan untuk 
berhenti dari pekerjaan 
Allah 




     
  b. Mencoba mencari 




7 - - 3 
  d. Berpikir untuk 
meningalkan 
perusahaan/organisasi 
9 8,10 - 11 4 
  
 
   
       Jumlah 5 5 0 1 11 





Berdasarkan aitem yang valid dan membuang aitem yang gugur pada uji 
coba, maka disusun blue print skala Intensi Turnover yang baru untuk penelitian 
yang dapat dilihat pada tabel 3.5 berikut ini: 
Tabel 3.5 
Blue Print Intensi Turnover (Untuk Penelitian) 
 
 
 Sementara itu, pada skala Work engagement dari 17 aitem yang telah 
diujicobakan, terdapat 3 aitem yang gugur dan 14 aitem yang valid dengan nilai 
validitas Work engagement berkisar antara 0,330-0,525. Adapun rincian aitem 


















a. Merencanakan untuk 
berhenti dari pekerjaan 
 
 
1,2 3,4 4       
 
     
 
  b. Mencoba mencari 
alternatif pekerjaan lain 
5,6,7 
 














8,9  10, 3   
 
  
       Jumlah 7 3     10  




Tabel  3.6 
Blue Print Skala Work engagement (Hasil Try Out)  







1. Semangat Mengacu pada energi, 











Dedikasi Merujuk pada keterlibatan, 
rasa bermakna, antusias, 







7,11 - 5 
3. Keterlarut
an  
Ditandai dengan konsentrasi 






- - - 6 
    Jumlah 14 0 3 0 17 
Keterangan: F: Favorabel  UF: Unfavorabel 
Tabel 3.7 
Blue Print Skala Work engagement (Untuk Penelitian) 
 
 
No Aspek Indikator    
  
 F UF Total 
1 Semangat Mengacu pada energi, 
usaha, dan ketahanan 
 1,2,3,4,5 - 5     
 







Dedikasi Merujuk pada keterlibatan, 
rasa bermakna, antusias, 





- 3   
3 Keterlarutan Ditandai dengan 
konsentrasi dan merasa 
melalui waktu dengan 
cepat 
12,13,14,15,16,17 - 6   
  
 
   





 Kemudian pada skala Stress Kerja dari 17 aitem yang telah diujicobakan, 
terdapat 4 aitem yang gugur dan 13 aitem yang valid dengan nilai validitas Stres 
Kerja berkisar antara 0,334-0,747. Adapun rincian aitem yang valid dan gugur 
dapat dilihat pada tabel 3.8 berikut ini: 
Tabel  3.8 
Blue Print Skala Stres Kerja (Hasil Try Out) 
No Dimensi Indikator 
Valid Gugur 
Total 
F UF F UF 
1. Demands 
. 














dari atasan dan rekan 
kerja 







    Jumlah 12 1 2 2 
17 
  
Keterangan: F: Favorabel  UF: Unfavorabel 
Tabel 3.9 
Blue Print Skala Stres Kerja (Untuk Penelitian) 
 
No Aspek Indikator    
  






 1,2,3,4 - 4  
 
2 Control pekerjaan Kendali terhadap 
suatu 
 




Dukungan interaksi sosial dari 
atasan dan rekan kerja 










G. Teknik Analisis Data 
Data yang diperoleh selanjutnya akan dianalisis. Metode analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis statistik . Adapun teknik 
statistik yang diterapkan untuk menganalisa data dalam penelitian ini adalah 
teknik analisis regresi linier sederhana untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
Work engagement  terhadap Intensi Turnover dan Stres Kerja terhadap Intensi 
Turnover. Data hasil pengukuran Work engagement  dan Stres Kerja yang 
dikumpulkan melalui skala akan dikorelasikan dengan data Intensi Turnover yang 
juga diperoleh melalui skala. Data dihitung dengan menggunakan komputer 








Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Tidak terdapat pengaruh antara Work Engagement terhadap Intensi Turnover 
menunjukkan bahwa tinggi rendahnya Work Engagement yang dimiliki 
karyawan tidak akan mempengaruhi Intensi Turnover pada karyawan tersebut. 
2. Terdapat pengaruh antara Stres Kerja terhadap  Intensi Turnover menunjukkan 
bahwa tinggi rendahnya Stres Kerja yang dimiliki karyawan akan 
mempengaruhi Intensi Turnover pada karyawan tersebut. 
3. Work Engagement, Stres Kerja dan Intensi Turnover pada penelitian ini berada 
dalam kategori sedang. 
B. Saran 
Ada beberapa saran yang ingin peneliti sampaikan berdasarkan hasil 
penelitian ini, saran-saran tersebut antara lain: 
1. Saran Metodologis 
a. Perlu penelitian lebih lanjut mengenai Work Engagement, Stres Kerja, dan 
Intensi Turnover dengan mempertimbangkan  beberapa hal, yaitu 
karakteristik partisipan dan perusahaan yang lebih variatif, lama bekerja, 
tingkat pendidikan, dan lainnya. 
b. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk melakukan penelitian dengan 





characteristics, Group level characteristics, Organizational level characteristics. 
Peneliti juga berharap pada peneliti selanjutnya untuk menambah jumlah 
subjek penelitian agar bisa memperoleh data yang lebih bervariatif dan 
potensi untuk generalisasi penelitian semakin luas. 
c. Bagi peneliti selanjutya diharapkan memperhatikan secara detail terutama 
dalam prosedur penelitian misalnya dengan cara memperhatikan 
kemungkinan variabel-variabel pencemar (intervening) yang dapat 
mencemari hasil penelitian karena berada berada diluar cakupan dan ranah 
penelitian ini. 
2. Saran Praktis 
a. Perusahaan hendaknya mempertahankan dan meningkatkan keterlibatan 
Kerja pada karyawan dengan cara memperhatikan kesejahteraan 
karyawan. Hal ini perlu agar karyawan dapat bekerja dengan semangat dan 
berdedikasi sehingga kinerja karyawan dapat meningkat seperti 
peningkatan dalam kedisiplinan kerja, kehati-hatian dalam bekerja, dan 
karyawan akan merasa betah dan tidak akan berkeinginan untuk keluar 
dari perusahaan. 
b. Perusahaan diharapkan dapat mengevaluasi faktor Stres Kerja pada 
karyawan, agar karyawan dapat terhindar dari stres dalam bekerja 
sehingga karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja seperti jumlah 
hasil produksi barang dari segi kualitas maupun kuantitas, dan karyawan 
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Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 










Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 35.05 4.972 .582 .883 
VAR00002 34.95 5.023 .878 .857 
VAR00003 35.00 5.538 .553 .879 
VAR00004 34.95 5.587 .685 .873 
VAR00005 35.00 5.538 .553 .879 
VAR00006 34.98 5.256 .646 .873 
VAR00007 34.95 5.023 .878 .857 
VAR00008 34.98 5.051 .780 .863 
VAR00009 35.00 5.641 .483 .884 












Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 










Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 38.92 15.969 .544 .770 
VAR00002 38.57 16.866 .464 .779 
VAR00003 39.20 16.728 .388 .784 
VAR00004 38.65 16.695 .531 .774 
VAR00005 38.65 17.156 .359 .786 
VAR00008 38.75 16.859 .420 .781 
VAR00009 38.80 17.292 .302 .790 
VAR00010 38.80 17.036 .323 .789 
VAR00012 39.52 16.153 .336 .793 
VAR00013 38.87 17.189 .292 .792 
VAR00014 39.27 16.820 .418 .781 
VAR00015 39.32 16.379 .418 .781 
VAR00016 39.70 16.164 .510 .773 









Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 










Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 45.55 9.331 .750 .865 
VAR00002 45.57 9.738 .513 .877 
VAR00004 45.67 9.251 .605 .872 
VAR00005 45.57 10.046 .379 .883 
VAR00006 45.70 9.446 .511 .878 
VAR00008 45.62 9.112 .716 .866 
VAR00009 45.60 10.144 .314 .887 
VAR00012 45.57 9.225 .746 .865 
VAR00013 45.60 9.067 .774 .863 
VAR00015 45.47 10.102 .557 .876 
VAR00016 45.72 9.692 .407 .884 
VAR00017 45.65 9.156 .667 .868 












































a. Dependent Variable: INTENSI_TURN_OVER 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .392
a
 .154 .137 2.738 .154 9.436 2 104 .000 
a. Predictors: (Constant), STRESS_KERJA, WORK_ENGAGEMENT 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 141.521 2 70.761 9.436 .000
b
 
Residual 779.899 104 7.499   
Total 921.421 106    
a. Dependent Variable: INTENSI_TURN_OVER 













B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 24.354 4.942  4.928 .000      
WORK_ENGAGEMENT -.108 .083 -.120 -
1.311 
.193 -.054 -.128 -
.118 
.972 1.029 
STRESS_KERJA .345 .080 .394 4.302 .000 .374 .389 .388 .972 1.029 







Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) WORK_ENGAGEMENT STRESS_KERJA 
1 1 2.994 1.000 .00 .00 .00 
2 .004 26.854 .01 .46 .70 
3 .002 39.684 .99 .54 .30 




 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 32.42 37.32 34.88 1.155 107 
Residual -5.669 7.347 .000 2.712 107 
Std. Predicted Value -2.131 2.112 .000 1.000 107 
Std. Residual -2.070 2.683 .000 .991 107 
a. Dependent Variable: INTENSI_TURN_OVER 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 




 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.71247866 
Most Extreme Differences Absolute .055 
Positive .055 
Negative -.040 
Test Statistic .055 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 










INTENSI_TURN_OVER  * WORK_ENGAGEMENT 
 
Report 
INTENSI_TURN_OVER   
WORK_ENGAGEMENT Mean N Std. Deviation 
40 40.00 1 . 
42 36.00 1 . 
43 35.20 5 3.421 
44 36.09 11 2.508 
45 34.20 10 3.155 
46 35.67 3 3.786 
47 35.08 12 2.575 
48 34.47 15 3.114 
49 34.09 11 2.663 
50 33.45 11 3.236 
51 35.00 9 3.279 
52 33.71 7 3.039 
53 36.00 7 2.082 
54 40.00 1 . 
55 36.50 2 2.121 
56 37.00 1 . 












(Combined) 137.230 15 9.149 1.062 .403 
Linearity 2.727 1 2.727 .316 .575 
Deviation from 
Linearity 
134.503 14 9.607 1.115 .356 
Within Groups 784.191 91 8.617   







Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
INTENSI_TURN_OVER * 
WORK_ENGAGEMENT 




INTENSI_TURN_OVER  * STRESS_KERJA 
 
Report 
INTENSI_TURN_OVER   
STRESS_KERJA Mean N Std. Deviation 
39 31.67 3 2.082 
40 34.20 5 3.493 
41 33.80 5 1.304 
42 31.67 9 3.202 
43 34.88 8 2.997 
44 34.82 11 2.401 
45 35.00 12 3.490 
46 35.38 13 2.987 
47 35.58 12 2.314 
48 35.50 6 3.017 
49 35.25 8 2.816 
50 35.40 5 2.408 
51 36.20 5 2.168 
52 38.00 5 1.414 






















(Combined) 203.649 13 15.665 2.030 .026 
Linearity 128.633 1 128.633 16.667 .000 
Deviation from 
Linearity 
75.016 12 6.251 .810 .640 
Within Groups 717.772 93 7.718   
Total 921.421 106    
 
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
INTENSI_TURN_OVER * 
STRESS_KERJA 

























a. Dependent Variable: INTENSI_TURN_OVER 




Model R R Square Adjusted R Square 




 .154 .137 2.738 
a. Predictors: (Constant), STRESS_KERJA, WORK_ENGAGEMENT 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 141.521 2 70.761 9.436 .000
b
 
Residual 779.899 104 7.499   
Total 921.421 106    
a. Dependent Variable: INTENSI_TURN_OVER 





Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 24.354 4.942  4.928 .000   
WORK_ENGAGEMENT -.108 .083 -.120 -1.311 .193 .972 1.029 
STRESS_KERJA .345 .080 .394 4.302 .000 .972 1.029 






Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) WORK_ENGAGEMENT STRESS_KERJA 
1 1 2.994 1.000 .00 .00 .00 
2 .004 26.854 .01 .46 .70 
3 .002 39.684 .99 .54 .30 




 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 32.42 37.32 34.88 1.155 107 
Residual -5.669 7.347 .000 2.712 107 
Std. Predicted Value -2.131 2.112 .000 1.000 107 
Std. Residual -2.070 2.683 .000 .991 107 


































a. Dependent Variable: Turn Over (Y1) 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .003 -.007 2.958 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2.727 1 2.727 .312 .578
b
 
Residual 918.693 105 8.749   
Total 921.421 106    
a. Dependent Variable: Turn Over (Y1) 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 37.243 4.246  8.772 .000 
Work Engagement (X1) -.049 .088 -.054 -.558 .578 













1 Stres Kerja (X2)
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: Turn Over (Y1) 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .140 .131 2.748 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 128.633 1 128.633 17.037 .000
b
 
Residual 792.787 105 7.550   
Total 921.421 106    
a. Dependent Variable: Turn Over (Y1) 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.939 3.629  5.494 .000 
Stres Kerja (X2) .328 .079 .374 4.128 .000 












JENIS KELAMIN N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
STRESS_KERJA LK 77 45,60 3,427 ,391 
PR 30 45,47 3,235 ,591 
 
 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 
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